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El presente estudio de investigación tuvo como objetivo general determinar la relación de 
la inteligencia emocional con el desempeño laboral de los colaboradores en la 
Municipalidad Provincial de Lamas- 2019. La investigación es de enfoque cuantitativo de 
tipo básico con un alcance descriptivo correlacional por que evalúa el grado de asociación 
o relación entre dos o más variables. El diseño de la investigación fue no experimental de 
corte transversal porque se realizó sin manipular las variables. La población total fue 152, 
compuesta por hombres y mujeres de diferentes edades, de 20 a 50 años, en la 
investigación se encuestó al total de la población de 94 colaboradores. Para la variable 
inteligencia emocional  se utilizó el instrumento por el autor  Gomá, (2010) y la variable 
desempeño laboral propuesta por Chiavenato, (2002), ambos instrumentos fueron 
validados mediante juicio de expertos, se comprobó su fiabilidad a través del Alpha de 
Cronbach (0,974) para inteligencia emocional y para desempeño laboral (0,922); lo cual 
indica que la confiablidad es buena. Los resultados muestran que si existe relación 






























The present research study had as a general objective to determine the relationship of 
emotional intelligence with work performance in the Provincial Municipality of Lamas- 
2019. The research is of a quantitative approach of basic type with a correlational 
descriptive scope because it evaluates the degree of association or relationship between 
two or more variables. The research design was non-experimental cross-section because it 
was performed without manipulating the variables. The total population was 152, 
composed of men and women of different ages, from 20 to 50 years, in the investigation 
the total population of 94 employees was surveyed. For the emotional intelligence variable, 
the instrument was used by the author Gomá, (2010) and the variable work performance 
proposed by Chiavenato, (2002), both instruments were validated through expert judgment, 
their reliability was verified through the Cronbach Alpha ( 0.974) for emotional 
intelligence and for job performance (0.922); which indicates that the reliability is good. 
The results show that if there is a significant relationship between emotional intelligence 
and work performance (r = 0.843, p <0.00); indicating that, at (high level) of emotional 
intelligence, higher level of work performance. Indicando que, a (nivel alto) de inteligencia 
emocional, mayor nivel de desempeño laboral, evidenciado en el cumplimiento de metas, 
con personal satisfecho laboralmente.   
 





I. INTRODUCCIÓN  
Referente a la realidad problemática,  la globalización, el ser humano es un ser cambiante 
que no se ha detenido a pesar de los años, es así que este está presente en todas áreas, 
cambios que se dan en los modelos de las empresas, en ese proceso de intervención del ser 
humano, este se interconecta con otras culturas, costumbres y pensamientos de otros seres 
humanos, en ese contexto las empresas  desarrollan programas enfocados en su recurso 
humano con las que cuentan, con tal de mantener un desempeño esperado y cumplimiento 
de las metas asignadas cada uno de ellos, así mismo buscan reducir las posibles 
frustraciones, controlan los impulsos, evitando que la angustia interfiera en sus facultades 
racionales y la capacidad de empatizar y confiar en los demás. El Perú no se evade de 
ningún proceso de cambio, ni a los nuevos retos que se presentan en el camino, es así que 
el sector público se acomoda a las distintas reglas y normas que se promulgan, con el fin de 
establecer relaciones armoniosas y exigentes ante la transformación digital. En ese sentido, 
las empresas y entidades del estado, se preocupan en reclutar gente con capacidades 
intelectuales, habilidades, exigentes en el trabajo, con emociones estables, pero lo más 
principal, personas con una elevada y definida personalidad y madurez laboral, con el fin 
de mantener una convivencia entre colaboradores, del mismo modo, ser conscientes de lo 
que se dice y lo que se hace, lo que va hacer que tengan un mejor desempeño en los 
objetivos y metas de la empresa, en ese sentido las empresas peruanas, se preocupan por 
desarrollar programas que permitan al colaborador mejorar su eficacia en sus funciones, 
con motivaciones y bonos económicos, contrayendo como resultados persona satisfecho 
laboralmente.  
En la Municipalidad Provincial de Lamas, a través de la técnica de la observación y 
conversión con el gerente de personal, se evidencio que un gran porcentaje del personal 
tiene un bajo desempeño laboral, debido a que la organización no tiene capacidad de 
respuesta frente  a los cambios suscitados socialmente, en cuanto a las personas, el 
colaborador trabaja de manera individual, mostrando un bajo nivel de motivación, no 
logran cumplir los objetivos institucionales, falta de recursos para el desarrollo de sus 
funciones, con un mal diseño de cargos, con especificaciones de contenidos no adaptados a 
la realidad o con personal que no cumplen los requisitos según el MOF, con malas 
relaciones laborales entre colaboradores y superiores. 





Referente a los trabajos previos a nivel internacional se obtuvo a García, J. (2016). En su 
trabajo de investigación titulado: La inteligencia emocional del gerente y la calidad de la 
organización educativa. (Tesis posgrado Maestría), Universidad de Zulia, Maracaibo, 
Venezuela, concluyó que: Se identificaron las actitudes de la inteligencia emocional 
presentes en los coordinadores de educación física del Municipio Escolar Maracaibo N° 5, 
dominando sobre ellos la presencia auténtica donde Expresa sus sentimientos cuando 
establece un dialogo con el personal docente y toma en cuenta el diálogo con sus 
compañeros para dar solución a los problemas en las organizaciones, al igual que el radio 
de confianza, considera da la misma para el desarrollo exitoso de las actividades Confiando 
en sus acciones laborales deportivas. Indicadores importantes para el desempeño de una 
persona. Las habilidades de la inteligencia emocional se caracterizaron por los 
coordinadores de educación física del Municipio Escolar Maracaibo N° 5, detectando las 
habilidades como la congruencia, donde Analizan sus pensamientos antes de conducirlos a 
las acciones y Expresa sinceridad en el dialogo con sus compañeros en las reuniones de la 
coordinación. 
Gonzales, J. (2017). En su trabajo de investigación titulado: Inteligencia Emocional Y Su 
Incidencia En El Desempeño Docente En La Universidad Tecnológica Del Centro. (Tesis 
pregrado), Universidad Tecnológica del Centro, Bárbula, Venezuela, concluyó que: Se 
refleja al autodominio y capacidad de mantener estable las emociones o aptitudes 
personales. Por lo que se observaron ciertas carencias en la aptitud del autodominio, puesto 
que gran cantidad de docentes de la universidad no saben aceptar la crítica y no saben 
actuar ante una situación complicada en el proceso educativo. De tal manera que, los 
docentes presentan inconvenientes en las habilidades emocionales. Por eso, es muy 
importante fomentar actividades que desarrollen capacidades de autocontrol y cómo saber 
enfrentar problemas o conflictos durante situación difíciles.  
Yépez, M. (2016). En su trabajo de investigación titulado: Influencia de Programas 
Educativos de Inteligencia Emocional en el Desempeño Laboral de las Personas. (Tesis 
pregrado), Universidad San Francisco de Quito USFQ, Quito, Ecuador, concluyó que: Se 
muestran puntuaciones altas, lo que significa que, los colaboradores aceptan con mayor 
simpleza sus emociones propias y la de los demás. Lo que da a entender que, cuanto más 




necesario. Además, es fundamental para poder controlar impulsos negativos que 
favorezcan el nivel emocional con mayor precisión. Asimismo, es recomendable para las 
futuras investigaciones poder analizar ambas variables. 
A nivel nacional, Llacza, S. (2016). En su trabajo de investigación Titulado: Relación entre 
la inteligencia emocional y el desempeño laboral del personal de la Municipalidad 
Distrital de Santa Bárbara de Carhuacayán - Junín, 2016. (Tesis pregrado), Universidad 
Nacional del Centro del Perú, Huancayo, Perú. Concluyó que: Se muestra capacidades 
intelectuales en momentos de conflictos y problemas que se ven ocasionados por conductas 
graves o malas decisiones. Además, se establece una relación directa significativa entre el 
autoconocimiento y el desempeño laboral. De esta manera, es importante considerar la 
inteligencia emocional en la gestión de las organizaciones, con el fin de mejorar las 
competencias del talento humano.  
Silvia, K. & Perez, J. (2016). En su trabajo de investigación titulado: Relación entre la 
Inteligencia Emocional y el Desempeño Laboral de los Trabajadores de la Empresa 
Novedades B&V S.A.C. de la Ciudad de Trujillo en el Periodo 2016. (Tesis pregrado), 
Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo, Perú. Concluyó que: La inteligencia 
emocional es capaz de transformar comportamientos indecisos que se ven producidos por 
conflictos internos. Asimismo, el nivel de inteligencia emocional de los colaboradores es 
bajo, ya que no tienen confianza en ellos mismos, no se pueden adaptar a los cambios que 
se dan y tienen dificultades para resolver los obstáculos, tienen baja motivación, poca 
capacidad para tomar buenas decisiones y al momento de tomar iniciativa tienen 
contratiempos, lo que indica no tener un control adecuado y una mala planificación.  
Gamarra, Y. y Ayquipa, D. (2016). En su trabajo de investigación titulado: Inteligencia 
Emocional y Desempeño Laboral en el Personal del Programa Nacional de Apoyo Directo 
a los más Pobres-Juntos-Unidad Territorial Apurímac 2013. (Tesis pregrado), Universidad 
Nacional Micaela Bastidas de Apurímac, Abancay, Perú, concluyó que: La inteligencia 
emocional se ha sido considerado como una herramienta primordial para alcanzar el éxito 
en el trabajo; así mismo se determinó que el nivel de JE del personal es moderado, así 
mismo debemos resaltar que el nivel de JE que actualmente posee el personal es de manera 
empírica; el mismo que tiene que ser desarrollada, ya que las Inteligencia emocional es una 
habilidad y, por tanto, entrenable. Además, existe una significativa relación entre la 
competencia personal y determinante directo, esto se da porque toda organización está 




mismos que permiten que cada miembro de equipo desarrolle sus capacidades laborales 
creativas, reduciendo el estrés, la inseguridad y la desmotivación. Es muy importante 
incorporar un plan anual de capacitaciones, de manera que todo personal que trabaja en la 
institución tenga un conocimiento sobre la importancia de conocer y fortalecer la IE.  
A nivel local, Herrera, G. (2016). En su trabajo de investigación titulado: La inteligencia 
emocional y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores de la municipalidad 
Provincial de san Martín, Región san Martín. (Tesis posgrado), Universidad Peruana 
Unión, Tarapoto, Perú. Concluyó que: En la municipalidad, los trabajadores se muestran 
con una alta inteligencia emocional, ya que son capaces de enfrentar situaciones 
conflictivas, utilizando herramientas de resolución de problemas. Del mismo modo, 
mantener inteligencia emocional permitirá brindar una buena calidad de servicio, basada en 
productividad, buena toma de decisiones y capacidades en solución de problemas. Cabe 
mencionar, que se debe analizar cada dimensión perteneciente al desempeño laboral, para 
así mejorar el rendimiento de cada colaborador en base a herramientas a buenas decisiones.  
Pinedo, L. (2017). En su trabajo de investigación titulado: La Inteligencia Emocional en 
los Estudiantes del primer grado de Educación Secundaria de la Institución Educativa 
Almirante Miguel Grau Seminario del Centro Poblado de Almirante Grau, distrito de Bajo 
Biavo, Provincia de Bellavista, Región San Martin 2016. (Tesis pregrado), Universidad 
César Vallejo, Picota, Perú, concluyó que: Los estudiantes muestran una adecuada 
inteligencia emocional, ya que su percepción indica que tienen la capacidad de sentir y 
expresar sus sentimientos sin ningún problema. Sólo una cantidad menor debe mejorar su 
percepción, ya que muestran distracción. Con respecto a la comprensión de sentimientos, 
se muestra que los estudiantes tienen una buena comprensión, evidenciando conocimientos 
de resolución de problemas y son pocos los que deben mejorar para tener un nivel de 
inteligencia estable. Es muy recomendable motivar constantemente a los estudiantes a 
tener inteligencia emocional, que sirva en su desarrollo personal y en todo el proceso 
emocional.  
Diez, N. (2016). En su trabajo de investigación titulado: Uso de las TIC y el desempeño 
laboral de los trabajadores administrativos del Ministerio Público de Tarapoto del distrito 
fiscal de San Martín. Año 2016. (Tesis posgrado), Universidad César Vallejo, Tarapoto, 
Perú, concluyó que: No existe relación entre ambas variables, ya que los trabajadores no 
utilizan adecuadamente y por ende la relación se hace muy estrecha. Además, los 




comunicación apropiadas. Por eso, es muy importante mejorar constantemente y poder 
hacer partícipes a todos los colaboradores, con el fin de mantenerlos motivados en la 
gestión administrativa y el desarrollo organizacional durante la ejecución, capacitación y 
aplicación de planes.  
Referente a las teorías relacionadas al tema, se tiene como variable Inteligencia emocional, 
Según, Gomá (2010), señala que: Son aquellas competencias que posee una persona para 
poder desarrollarse y mantener relación con ella misma y con las demás de una forma 
adecuada. Existen particularidades que son, por ejemplo, mantener una mirada firme hacia 
los objetivos, controlar impulsos, capacidad de resolución de problemas, mantener un 
estado de ánimo activo, evitar angustia y miedos hacia nuevas metas. (p. 9) 
Tisocco; Bruno & Stover (2019), lo define como: El conjunto de habilidades 
interrelacionadas de percepción, uso, entendimiento y disposición de las emociones. Por 
consiguiente, los modelos mixtos conservan este tipo de definición (es decir, la noción de 
inteligencia emocional como un grupo de habilidades de disposición-percepción 
entendimiento-uso de emociones), pero incorporan un grupo de rasgos de personalidad 
como vitales a su conceptualización. (p. 113) 
Según Barahona & Alegre (2016), actualmente: Se conoce como aquellas competencias y 
capacidades adquiridas para la solución de problemas, tomando buenas decisiones. 
Además, es importante conocer el comportamiento para poder controlar en caso de malos 
comportamientos. Sin embargo, la inteligencia emocional constituye la aplicación de 
aspectos positivos, en el desarrollo de diferentes escenarios emocionales. (p. 66) 
 
Características de la elevada inteligencia emocional, Según  Gomá (2010), sostiene que: 
Las personas son muy sociables, divertidos, no tienen timidez. Demuestran alto 
compromiso ante situaciones de riesgo de las demás personas, asumen responsabilidades, 
con una visión ética. Mantienen una vida emocional estable, se sienten a gusto con ellos 
mismos y con las personas que los rodean. Muestran sus sentimientos sin ninguna 
dificultad, son abiertos y sociales. Facilidad de encontrar y relacionarse con nuevas 
amistades, se muestran muy alegres y cuentan experiencias sin ningún problema. Persisten 
en sus objetivos que se proponen, hasta lograr alcanzarlos. (p.10) 
Competencia emocional, Según , Goleman (2007), manifiesta que: “Es una capacidad que 




sobresaliente. Se considera, por ejemplo, la empatía que se muestra ante nuestro entorno, la 
dirección hacia donde nos dirigimos, habilidades de socialismo y percepción adecuada”. 
(p. 33) 
Las capacidades de la inteligencia emocional son las siguientes: Según ,  Goleman, (2007), 
sostiene que : Independencia: Brindar aportes que generen un buen desempeño en la 
organización. Interdependencia: Cada miembro que pertenece al equipo de trabajo, 
depende de los demás, para realizar sus actividades. Jerarquización: Mostrar capacidades 
de inteligencia emocional, de autocontrol, de resolución de problemas, con el fin de 
establecer relaciones armoniosas e interrelaciones con cada miembro del equipo de trabajo, 
actuando de manera adecuada, y a su vez desarrollar habilidades sociales. Genéricas: Es lo 
universal, aquel que se aplica en todas las actividades, pero cada profesión exige, 
habilidades y competencias diferentes, con el fin de lograr las metas. (p34) 
Importancia de la inteligencia emocional, Según, Gomá, (2010) , sostiene que: Es de 
mucha importancia en la zona de liderazgo, con el fin de lograr que los colaboradores 
cumplan los objetivos de manera eficaz, para la organización. (p.15) 
A razón de lo anterior Fajardo, R. (2017), en su trabajo de investigación señala que: La 
capacidad cognitiva de los colaboradores permite transmitir las intenciones que uno tiene 
de forma asertiva lo cual facilita el buen clima laboral y buenas relaciones afectivas entre 
miembros de un área de trabajo, minimizando la posibilidad de generar malos entendidos y 
rencillas laborales, todo esto con el propósito de mantener armonías organizacionales 
transversales. Los individuos son seres inteligentes ya que en la medida que le suceden 
acciones desagradables, trata de evitarlo a toda costa lo cual va generando madurez en el 
colaborador en el aspecto cognitivo, por lo que se intuye que a medida que el ser humano 
adquiere nuevas vivencias las aptitudes que muestra al entorno son cada vez más reflexivas 
y acertadas. (p. 20) 
Facetas de la inteligencia emocional, según el autor Gomá, (2010) menciona que, cuando 
tenemos problemas y nos encontramos tensionados emocionalmente, no podemos recordar 
de las cosas pendientes que tenemos, captar o aprender, mucho menos cuando nos 
encontramos en situaciones de tomar decisiones concretas. Entonces, la importancia de una 




facetas: La inteligencia que hace posible transmitir situaciones de disgustos de forma 
asertiva.  
Las críticas se dan muchas veces de manera violenta, direccionada y buscando agredir 
psicológicamente al interlocutor. Existen personas mal acostumbradas a expresar sus 
críticas, cuando están muy molestos y no pueden controlarse, es decir, llegan al punto de 
expresarse en un tono violento, de sarcasmo, incluso a faltar el respeto al quien lo escucha.  
La conformación de un ambiente laboral que tenga la capacidad de manejar la gran 
cantidad de personalidades y rasgos culturales. Aceptar un error y a su vez saber 
enfrentarlo, es tener una inteligencia emocional, basada en capacidades propias para la 
resolución de conflictos. Saber establecer redes eficaces. Las redes sociales. Una persona 
que está conectada de manera adecuada al mundo digital, tiene la facilidad y capacidad de 
relacionarse con sus amigos, como también existen personas que no se relación con nadie, 
viven en su zona de confort y muchas veces paran solos. Aquellas personas que tienen 
amistades reales, es menos probable que sufra de problemas de estrés laboral u otros, 
incluso a no sentirse solos. Esas personas tienen la capacidad de liderazgo y a vivir 
emociones reales, basadas en inteligencias. (p. 13).  
Tipos de inteligencia emocional, Dueñas, M. (2002), señala que: Se conocen dos tipos de 
capacidad cognitiva: Inteligencia fluida (representada por el factor Gf): Está condicionado 
a la capacidad cognitiva inherente cada persona, se contempla entonces a la capacidad 
cognitiva como señales no verbales, por ejemplo, le lenguaje por medio de señas, lo cual 
no está ligado a instrucciones educativas. Inteligencia cristalizada (correspondiente con el 
factor Ge): Esta particularidad de la inteligencia cognitiva se desarrolla en la etapa de la 
adolescencia luego va decayendo al pasar de los años como consecuencia del deterioro de 
las partes fisiológicas, lo cual se convierte más propenso al deterioro cognitivo acelerado. 
(p. 21). Habilidades para automotivarse. El autor Gomá, (2010), deduce que: Se debe 
mantener interés en realizar las actividades, de manera que nunca se pierda la esperanza en 
alcanzar lo que tanto se desea. De acuerdo a la inteligencia emocional, el optimismo es un 
comportamiento emocional que se muestra ante los problemas. Que impide caer ante 
adversidades, incluso en desesperación.  Las personas con una mente grande y 
pensamientos positivos, tienen la actitud de recuperar rápidamente de problemas que se 




La motivación es aquel factor o grupo de factores que mueven a la persona hacia la acción: 
Según el autor Gomá, (2010), menciona que: “Toda persona muestra su conducta de 
acuerdo a las cosas que los motivan. Además, realiza una actividad con el fin de satisfacer 
una necesidad. Esto significa que, cuando una persona está satisfecha, puede realizar sus 
actividades con mucho entusiasmo”. (p. 16). Gestionar las emociones. Las personas que 
sostienen un elevado índice de inteligencia y capacidad cognitiva, generalmente son 
personas proactivas, expresivas, manejan ss emociones y los espacios de comunicación. 
Constantemente transmiten un perfil de compromiso con lo asignado, están en la búsqueda 
de nuevos retos que desafíen su inteligencia, además mantienen una posición moral al 
límite de la cordialidad y la elegancia. Mantienen conversaciones agradables con el público 
y la sociedad. (López, R. 2016, p. 49). Modelo de los cuatro pilares de la inteligencia 
emocional. Cooper y Sawaf, citados por Alcantara (2017), sobre el Modelo de los Cuatro 
cimientos de las capacidades cognitivas, señala: Primer Cimiento: Conocimiento 
Emocional. Se da un cuando se conoce el interior emocional, a través de la confianza en 
uno mismo, la honestidad y responsabilidad puesta en todo lo encomendado. (p. 29). 
Segundo Cimiento: Aptitud Emocional. Muestra lo auténtico que eres, de la forma más 
flexible, con habilidades y destrezas, capacidad de inteligencia y de resolver problemas.  
(p. 29). Tercer Cimiento: Profundidad Emocional. En este caso se explotan capacidades 
potenciales, basadas en elementos de compromiso propio, integridad, responsabilidad y 
conciencia. (p. 29). Cuarto Cimiento: Alquimia Emocional. Significa aprender de los 
errores que uno tiene, reconocer y saber dirigir hacia una transformación, basados en 
elementos: percepción de oportunidad, predecir el futuro y poder reconocerlos. (p. 29). 
Modelo de Inteligencia Emocional de Mayer y Salovey. Mayer y Salovey, citado por 
Alcantara (2017), se conceptualiza en cuatro habilidades básicas: La percepción 
emocional: Son capacidades que se aplican para reconocer sentimientos propios y de las 
demás personas que se encuentran alrededor, significa prestar atención e interpretar sus 
situaciones. (p. 27). La facilitación o asimilación emocional: Esta competencia 
compromete examinar los sentimientos que se comprenden o se solucione conflictos y 
como estas emociones afectan nuestro estado de ánimo o al momento de tomar una 
decisión. (p. 27). La comprensión emocional: Significa entender y comprender lo que se 





La regulación emocional: Se refiere al orden que se lleva la inteligencia emocional, basada 
en capacidades para encontrarse abierto a los sentimientos, ya sean positivos o negativos. 
(p. 28). 
 ¿Emociones vs. Inteligencia? separar lo inseparable Vásquez, F. (2007), señala que: En 
varias ocasiones se ha descrito al interés personal como un medio nocivo de las personas 
con la organización, y esto se debe peculiarmente a los malos al egoísmo para compartir 
información y ayudar a los nuevos. Pero cada vez se hace más notaria la idea de crear una 
organización bajo un enfoque de coherencias cognitivas que limita observar la verdad 
realidad desde diferentes aspectos. Diferentes procesos coordinados como la inteligencia, 
el manejo de emociones de manera voluntaria incluso cuando esta puede ser desarrollada 
en modo automático y poseen particularidades propias y naturales. (p. 42). Dimensiones de 
la inteligencia emocional. Según Gomá (2010), considera: La autenticidad: Consiste en ser 
único, es decir se debe expresar lo que se siente con toda la verdad, sin mentiras ni 
reservas.  Sensaciones: Hace referencia al fenómeno por el cual nuestro cuerpo detecta un 
estímulo o estimulación, tanto interna como externa. La cordialidad: Se basa en la 
amabilidad y el ser cortés incondicionalmente, y hacer las cosas sin que nadie te lo diga.   
Aceptación: Es el asentimiento de una persona a la realidad de una situación. 
Consideración: Lenguaje formal para indicar la actitud de respeto y atención de una 
persona hacia otra. La empatía: Hace referencia a la capacidad de sentir los momentos y 
situaciones que la otra persona está pasando, y expresar lo que uno siente. Habilidad de 
expresión: Son todas aquellas herramientas que las personas emplean para transmitir lo que 
sienten y piensan de manera saludable y respetuosa. Capacidad de comprensión: Refiere a 
entender, justificar o contener algo. La disposición de abertura hacia el otro: Facilidad de 
transmitir vivencias propias, con interlocutores del entorno. (p.26). Experiencias: Conjunto 
de conocimientos que se adquieren en la vida o en un período determinado de ésta. 
Vivencias personales: Son aquellas experiencias que una persona vive en el día a día.  
Respecto a la segunda variable Desempeño laboral, Chiavenato (2002), señala que: 
“Consiste en la ejecución del cumpliendo de las actividades asignadas por la organización, 
lo cual es importante la función principal del talento humano y a su vez, la satisfacción de 
ello”. (p. 356). Bocanegra & Chingay (2017), señala que el: Desempeño laboral está 
asociado al lugar en el cual los colaboradores manifiestan el nivel de competencias y ponen 




cambio interno está basada en el principio de la comparación social, pues representa el 
deseo y la voluntad de trabajar y cumplir con los objetivos (p. 4). Ayala & Cardona (2016), 
señala que: Representan el medio generador de ideas, el cual incluye roles, funciones y 
diseño del trabajo. Por lo tanto, el enfoque de trabajo condiciona al sujeto que se va 
desempeñar y en la que el bienestar del mismo se tendrá muy en cuenta, para promover las 
emociones positivas, por lo tanto, crear escenarios de desempeño laboral. (p.6) 
Pedraza; Amaya & Conde (2010). Señala que el desempeño laboral: Es una herramienta 
fundamental para alcanzar los objetivos de la empresa; por tal razón toma importancia en 
la mesa de discusión de los principales gerentes de la organización, en especial el de 
recursos humanos, pues es necesario abarcar desde aspectos de comportamiento individual 
hasta la relación con los demás, que propicien la medición y el mejoramiento. En base a 
estos horizontes y lineamientos, el desempeño puede ser conceptualizado como aquella 
técnica para medir las actitudes, acciones y conductas que el colaborador presenta al 
momento de desempeñar las labores encomendadas bajo su responsabilidad. (p. 495). 
Objetivos de la evaluación del desempeño laboral, Según,  Chiavenato (2002), son los 
siguientes: Llevar un control adecuado, respecto a su comportamiento funcional. Cumplir 
requisitos acordes a las exigencias de la gerencia. Determinar expectativas con el personal 
sometido a evaluación. Aplicar nuevas formas de motivación o transformación de 
retroalimentación que favorezcan el buen desempeño de los colaboradores.  (p.363). 
Chiavenato (1999), indica que: “el desempeño es la capacidad del colaborador que 
muestra, durante el desarrollo de sus funciones, con toda la actitud necesaria para 
sobresalir y satisfacerse.” (p.236). Con respecto a lo que indica Chiavenato (2002), el 
desempeño es el comportamiento del colaborador que se da, mediante una tarea asignada 
por el empleador. Lo cual implica muchas veces, retroalimentar durante el proceso, con el 
objetivo de lograr lo que se propone. Mc Clelland (1994), citado por Bobadilla (2017) 
indica que:A partir de una serie de artistas y observaciones se logra determinar el nivel de 
desempeño laboral. En una óptica más centrada en la evolución de los puestos de trabajo y 
las condiciones productivas que se ejecutan en la actualidad, países como Inglaterra 
pregoneros de la práctica del enfoque de competencias, lo observaron como una estrategia 
importante y aplicable para aumentar las características y condiciones laborales asociadas a 




Características del desempeño laboral, Chiavenato (2002), menciona que: Estas 
características tienen particularidades en base a conocimientos, capacidades y habilidades 
propias por el colaborador: Adaptabilidad: Nos da a entender a la expresión de ideas de 
manera positiva, en un grupo o individualmente. Aplicando un lenguaje adecuado o 
términos de acuerdo al receptor. (p. 366). Iniciativa: Significa dar el primer paso para 
lograr los objetivos planteados por la organización. (p. 366). Conocimientos: Es aquel 
nivel logrado, a base de actitudes, aptitudes, inteligencia o competencia relacionados a las 
funciones realizadas. La capacidad de mantenerse a las transformaciones que dan a diario. 
(p. 366). Trabajo en Equipo: Es una capacidad de desenvolverse naturalmente en un equipo 
de trabajo, a base de liderazgo y empatía, contribuyendo eficazmente en la organización. 
(p. 367). Estándares de Trabajo: Son aquellas capacidades que desarrollan modelos, a fin 
de cumplir metas o patrones de la organización y datos que ayuden a la mejora del sistema. 
(p. 367). Elementos del desempeño laboral, Chiavenato (2002), menciona los siguientes 
elementos: Capacidad. Adaptable. Comunicativo. Proactivo. Conocedor. Trabajador en 
equipo. Buenos estándares de trabajo. Desarrollador de talentos. Potenciador el diseño del 
trabajo. Precursor del desempeño. (p. 367). Beneficios de la evaluación del desempeño. 
Según, Chiavenato (2002), menciona que: en qué tiempo y espacio un beneficio se 
encuentra bien planeado, organizado y ejecutado, brinda  rendimiento o utilidades a corto, 
mediano o largo plazo. Se muestran algunos acreedores: Beneficios para el jefe: Ayuda a 
tener un mayor control sobre el desempeño y su comportamiento del personal. En base a 
factores de evaluación. Tener mayor comunicación con sus colaboradores, para ayudar a 
comprender el desempeño, direccionado hacia los objetivos. (p. 365). Beneficios para el 
subordinado: Conocer el método en cada proceso o nivel de desempeño, ya va ayudar a 
una mejor ejecución de las actividades. (p. 365). Conocer las expectativas de los 
superiores, la dirección que se encamina la organización. Además de las fortalezas y 
debilidades. (p. 365). Verificar la distribución o sistemas que revela el jefe para ayudar a 
un mejor desempeño. (p. 366). Beneficios para la organización: Ayuda a evaluar sus 
capacidades del talento humano a corto, mediano y largo plazo. Es capaz de observar y 
determinar cuál o cuáles de los colaboradores presentan necesidades de reforzamiento de 
sus conocimientos en el desarrollo de sus funciones y quienes se encuentran en el limbo 
para ofertarles un mejor puesto de trabajo. Puede proporcionar mayor dinamismo a los 
lineamientos del capital humano mediante las propuestas de mejoras en la remuneración, 




Tipos de evaluación de desempeño. Para Chiavenato (2002), da a conocer la tipología de la 
evaluación de desempeño: Escala de clasificación gráfica. Se aplica a los negocios 
enfocados en la producción y a la medición de la productividad en términos cuantitativos, 
pues se considera a la una herramienta más eficiente para medir la efectividad y 
competitividad de los colaboradores. Está escala de es el método más común para apreciar 
y evaluar el rendimiento de la fuerza laboral. Por medio de ella, un jefe supervisor otorga 
una ponderación calificadora que son medidos a partir de atributos o de las competencias 
esperadas y por último la escala de clasificación gráfica debe ser entendida como un 
método simple y funcional. (Chiavenato, 2002, p.97). Realimentación de 360 grados. Se 
considera una estrategia de administración de talento humano que propicia evaluar de 
manera holística a la organización e incluso medir la efectividad del tipo de liderazgo 
ejecutado por la empresa; así mismo permite a los colaboradores expresar su punto de vista 
de las cabezas gerenciales, de los directores y oficiales de la misma línea de mando. Este 
tipo de evaluación también es conocida como evaluación integral y sus principales usos se 
resumen a medir el desempeño del talento organizacional, evaluar las competencias e 
implementar programas de aprendizaje y desarrollo. (Chiavenato, 2002, p.97). Evaluación 
por método de narrativa o ensayo. Este tipo de evaluación tiene como objetivo representar 
el comportamiento y las características que el trabajador muestra con respecto a su trabajo. 
Así mismo, este tipo de evaluación establece el canal de comunicación más eficiente entre 
el supervisor y el empleado. Entre sus particularidades este tipo de evaluación permite 
obtener información descriptiva sobre el rendimiento del personal; como es diseñado por 
los altos directivos, los resultados se tornan más fáciles de interpretar. Al ser un formato de 
evaluación abierta hay lugar a la imparcialidad, los juicios personales y la confusión, por lo 
que suele tomar más tiempo en la manipulación de los ensayos. (Chiavenato, 2002, p.97) 
Autoevaluación del empleado. Se debe entender que en la actualidad se vive en boom de la 
satisfacción laboral, pues es justamente el desarrollo de los colaboradores que permiten 
contribuir al desempeño general de la organización. Una autoevaluación del empleado 
puede ser abierta o cerrada, cualitativa o cuantitativa.  Por otro lado, se debe tener en 
cuenta que las evaluaciones de desarrollo suelen tornarse como experiencias poco 
agradables para los colaboradores, pues en varias ocasiones suelen representar más trabajo, 
por ejemplo, tener varias veces durante la semana reuniones extras y completar encuestas. 




individual, anotando competencias, eficiencia, metas cumplidas y planes de capacitación. 
(Chiavenato, 2002, p.97). Evaluación mediante administración por objetivos. Este tipo de 
evaluación se caracteriza por la evaluación del desempeño que está relacionada con los 
objetivos del personal y su congruencia con el planteamiento general de la organización.  
Al iniciar la jornada laboral, el gerente comunica las metas sobre las cuales se van a 
comunicar, así como los objetos de valoración, las metas, atributos y competencias las 
cuales que rigen las acciones de los empleados y los cuales servirán como base para dar el 
respectivo seguimiento. Po otro lado, es de vital importancia, prepara con anticipación este 
tipo de evaluación y las fechas de las reuniones previstas.  (Chiavenato, 2002, p.98). 
Factores que influyen en el desempeño laboral. Según , Quintero, Africano & Faria ( 
2008), sostienen que:Las instituciones y empresas actuales necesitan conocer a 
profundidad loes elementos que propician el rendimiento y mejora de la organización. Para 
lograr un nivel óptimo es indispensable que los colaboradores conozcan a detalle sus 
funciones y el alcance de los mismos; así como cuáles son los procedimientos a seguir.  Si 
bien son cierto las empresas de servicios compiten por mejorar la calidad de la atención de 
sus clientes, es necesario reconocer el potencial del personal con el que se cuenta, entre los 
que se considera trabajo en equipo, satisfacción del trabajador, participación en la solución 
de conflictos.  (p.39). Asimismo Quintero, Africano & Faria ( 2008), menciona: Depende 
del rendimiento laboral, los factores que se relacionan en las organizaciones, como la 
cultura y sus condiciones a continuación se presentan: Motivación. Clima laboral. 
Comunicación. Los horarios. Factores ambientales. Desarrollo profesional. Herramientas 
necesarias. (p. 40). Trabajo en equipo para un mejor desempeño laboral. Para el autor 
Quinteros, et al, (2008), dice que:Es necesario considerar los factores que influyen en la 
participación continua de la resolución de conflictos, la importancia del valor que tiene el 
trabajo en equipo está asociado al nivel de compromiso para la realización de una actividad 
y en la medida en la que se obtienen los resultados. Por otro lado, es necesario considerar 
que la habilidad de trabajar en conjunto permite a las empresas mejorar la prestación de 
servicios y evaluar la calidad d servicio. (p. 22). Por otro lado, los resultados que genera 
trabajar en equipo han patrocinado el desarrollo de los escenarios laborales, estudiantiles y 
a su vez familiares.  La importancia del trabajo en equipo surge por la consideración 
latente de integrar a personas comprometidas con la realización de trabajos. En el momento 
que los colaboradores se unen para dar salución a un grupo de deficiencias para el 




compromiso el organizacional. Dentro de las estructuras se generan situaciones extrañas y 
se ejecutan diversos procedimientos, como por ejemplo la cohesión, uniformidad de sus 
integrantes y la aparición de líderes, aspectos comunicativos, etc. (Quinteros, et al,2008, 
p.24) 
Trabajo del líder para manejar la inteligencia emocional. Jiménez & García (2010), citado 
por Elera (2016), señala que un buen líder empresarial tiene que tener un nivel de 
inteligencia emocional alto porque le va a permitir seleccionar adecuadamente a su 
personal para que le ayude a la expansión de su empresa. Gracias a la inteligencia 
emocional las personas tienen un mayor rendimiento laboral, la toma de decisiones se hace 
más flexible y se tiene mejor control sobre la situación y tener un ambiente agradable, lo 
cual facilita el trabajo en equipo en equipo. (p. 17). Dentro del trabajo debemos tener en 
cuenta las siguientes habilidades: Asertividad. Contralar las emociones.  Empatía. 
Motivación y confianza en sí mismo. Eficiencia  Liderazgo (p. 18). La complejidad de las 
organizaciones. Según el autor Chiavenato,(1999), menciona que:De acuerdo al estado de 
ánimo de las personas estas se visten, se alimentan, se relacionan, el sistema de valores que 
muestra y sus expectativas crecen o disminuyen de acuerdo a sus vivencias. Por otro lado, 
las organizaciones tienen a crecer por al poder su gente, por la idoneidad del personal; esto 
se ve reflejado en el incremento de los colaboradores que da origen a la complejidad.  (p. 
36). Las empresas también se denominan complejas porque cuentan con características 
singulares: Complejidad. La comunicación que existe dentro de una pequeña empresa 
generalmente está dada de persona a persona, mientras que en las grandes las grandes 
corporaciones los niveles de comunicación se realizan mediante otras plataformas de 
internet, por ende, el nivel de complejidad aumenta. Anonimato. La importancia la toma 
quien ejecuta la actividad, independientemente de quien la realice.  Rutinas estandarizadas 
con procesos que faciliten la comunicación. Estructuras personalizadas no oficiales. Las 
cuales conforman la agrupación informal. Tendencia a la especialización y la proliferación 
de funciones.  Realiza esfuerzos para disgregar los lineamientos de mando formalmente 
aceptados de las competencias profesionales y tácticas. Tamaño. Está conformada por la 
cantidad de colaboradores que componen el ente económico.  (p. 12). Objetivos 
organizacionales para el desempeño laboral. Chiavenato, (2002), deduce que los objetivos 
son: Detectar la necesidad latente en el mercado y en base a ello satisfacer las necesidades 




el control de calidad dentro del área de producción. Administrar los recursos a utilizar. 
Establecer las formas para proporcionar el tiempo de retorna a los factores de entrada. 




Chiavenato, (2002), menciona que: Establecer la dependencia entre el desempeño y el 
sistema de recompensas, se ha tornado un proceso dinámico y existencial por lo que se ha 
visto necesario la creación de un modelo: este hace referencia a la detección de 
necesidades de equidad entre el puesto de trabajo y el respectivo salario a pagar. Es 
necesario señalar que las cabezas gerenciales deberán desarrollar habilidades gerenciales 
para determinar qué tipo de recompensa se va a aplicar al colaborador, ya que no solo se 
trata de un aspecto monetario, sino también lo relacionado al logro en sus gestiones a favor 
de los intereses de la empresa. El dinero como un reforzador intrínseco: el dinero es 
considerado como uno de los elementos más valorados por el colaborador, se refiere 
tácitamente a las diversas contextualizaciones que obtendría el valor monetario de acorde a 
la realidad socio- económica de la persona, ya que para algunos el obtener dinero sería 
sinónimo de obtener una mejor calidad de vida como por ejemplo mejorías en cuanto a la 
alimentación, abrigo y protección,  y a su vez, como un factor positivo en la escala social 
y/o empresarial en la cual forma parte. Chiavenato, (2002). Elementos en las 
organizaciones para un buen desempeño laboral. Chiavenato, (2002), menciona que existen 
dos tipos de elementos en las organizaciones, son: Elemento básico: Dentro de este 
elemento se ha de considerar al recurso humano como el elemento diferenciador capaz de 
generar ventaja competitiva sobre la competencia. Son individuos de las cuales a través de 
sus acciones se crea la firma empresarial, el logro de los objetivos planteados de los 
agentes empresariales está marcado por la performance de las relaciones conductuales de 
sus integrantes. Por otro lado, la interacción es la relación que existe entre dos individuos o 
sistemas de diversos tipos por la que dicha actividad una depende de la otra. Las 
actividades pueden ser: Personales. Entre la individual y organizacional. Entre la empresa 
y otras firmas. Entre la organización y el entorno. Elementos de trabajo. Son aquellos 
elementos y recursos que se utiliza dentro de la organización; por ejemplo, el talento 
humano, el apoyo tecnológico y loa métodos de mejora continua. Se debe entender que el 




para adquirir otros recursos también necesarios. (p.20). Los elementos del trabajo son los 
siguientes: El talento humano. El apoyo tecnológico. Métodos de mejora continúa. 
La diferencia entre eficiencia y eficacia para un buen desempeño laboral. Para el autor 
Chiavenato, (2002), es necesario contemplar la efectividad y la eficacia en el mismo 
momento y tiempo: Eficacia: se refiere al cumplimiento de metas previstas, este se da 
mediante el uso razonable de los recursos que dispone la empresa y forman parte de los 
aspectos externos de la organización. Eficiencia: Este ítem tiene como foco la búsqueda de 
la mejor opción para realizar y evaluar las tareas, métodos y sistemas; con el objetivo de 
optimizar y utilizar de manera inteligente los recursos disponibles. Por otro lado, la 
eficiencia se centra en el desarrollo de operaciones y tiene como variable de estudio el 
desarrollo de aspectos que integren el éxito de una empresa.  (p. 21). Diferencia entre la 
eficiencia y eficacia. Eficiencia: Foco de estudio en los medios. Las prácticas 
organizacionales deben desarrollarse correctamente. Resolver problemas y conflictos. 
Proteger los recursos disponibles. Cumplir las tareas y obligaciones dentro del rango de 
plazo establecido. Capacitar a los colaboradores. Controlar periódicamente la efectividad 
de las maquinas. Eficacia: Énfasis en los resultados. Realizar acciones correctas y 
transparentes. Cumplir con objetivos propuestos. Utilizar los recursos organizacionales de 
forma racional. Alcanzar en menor tiempo. Proporcionar eficacia a los colaboradores y 
maquinas disponibles. Dimensiones del desempeño laboral. De acorde a 
Chiavenato,(2002), manifiesta que el  desempeño laboral estaría dimensionado por: La 
organización y el ambiente:  las firmas empresariales son sistemas que se caracterizan por 
ser, vulnerables y con probabilidades de emitir respuestas ante el entorno. Son 
considerados como elementos pues están limitados para desarrollarse. Son abiertos ya que 
a través del intercambio de elementos se origina la información; por último, el objetivo de 
las firmas empresariales, es la subsistencia en el mercado cada vez más agresivo y el 
mantenimiento de la estabilidad interna. (p, 4). Capacidad de respuesta frente a los 
cambios: Habilidad de resolución de problemas. Las personas: Las personas forman parte 
de las organizaciones, es el motor propulsor de la actividad que se realizan dentro de las 
gestiones y diseño inteligente de bienes y servicios el profesional en capital humano posee 
dos salidas: estudiar a los individuos como individuos capaces de controlar sus impulsos 
personales, tener en claro sus deseos. (p. 5). Personalidad: Conjunto de rasgos y cualidades 
que te diferencian de los demás. Individualidad: Característica poco común en la 




La presente investigación se sedimenta en concordancia la justificación del estudio. 
Justificación teórica. Se justifica en la teoría de Gomá, (2010), para la variable de 
inteligencia emocional y  Chiavenato, (2002) para la variable de desempeño laboral. 
Justificación práctica. Servirá a la institución como un diagnóstico para que esta pueda 
tomar acciones correctivas a través del área de personal para tener así colaboradores 
satisfechos y con un alto nivel de desempeño. Justificación metodológica. Se justifica con 
la teoría de Hernández, R; Fernandez, C. y Baptista,M. (2014) autores que guían la 
presente investigación y brindan los pasos a seguir. Justificación social. Este trabajo de 
investigación servirá a que el colaborador muestre un adecuado desempeño el cual se verá 
reflejado en el cumplimiento de sus metas y los objetivos tanto personales como 
organizacionales, obteniendo así la satisfacción de la población del distrito antes 
mencionado. 
 
Comportamientos que se muestran en un determinado lugar. Motivaciones: Es una 
variable que se maneja internamente, es la responsable de la conducta de los 
colaboradores hacia el cumplimiento de metas. Objetivos individuales: Es la finalidad que 
poseen las actitudes o tareas. Recursos: Aquellos conjuntos de elementos con la que se 
dispone para cubrir una necesidad. Diseño de cargos: Está última dimensión hace 
referencia al diseño de los puestos y cargos basándose en las especificaciones de la 
actividad, de las formas, y las relaciones entre áreas; En función a esto, se deben 
especificar todas las condiciones tecnológicas, técnicas y conductuales que exige el cargo. 
(p,28). Especificación del contenido: Son aquellas técnicas que se emplean en los 
documentos. Relaciones del cargo: Relaciones frecuentes con todo el personal 
administrativo.  
 
Respecto a la formulación del problema, se tiene como problema general ¿Cuál es la 
inteligencia emocional con el desempeño laboral de los colaboradores en la Municipalidad 
Provincial de Lamas año 2019? Y como problemas específicos ¿De qué manera se 
relaciona la inteligencia emocional con la organización y el ambiente en la Municipalidad 
Provincial de Lamas año 2019? ¿De qué manera se relaciona la inteligencia emocional con 
las personas en la Municipalidad Provincial de Lamas año 2019? ¿De qué manera se 
relaciona la inteligencia emocional con el diseño de cargos en la Municipalidad Provincial 




La presente investigación tiene como hipótesis general: Hi : Existe relación significativa 
entre la inteligencia emocional con el desempeño laboral de los colaboradores en la 
Municipalidad Provincial de Lamas año 2019. Ho : No existe relación significativa entre 
la inteligencia emocional con el desempeño laboral de los colaboradores en la 
Municipalidad Provincial de Lamas año 2019. Y como hipótesis específicas: H1: Existe 
relación significativa entre la inteligencia emocional con la organización y el ambiente en 
la Municipalidad Provincial de Lamas año 2019. H2: Existe relación significativa 
entre la inteligencia emocional con las personas   en la    Municipalidad Provincial de 
Lamas año 2019. H3: Existe relación significativa ente la inteligencia emocional con el 
diseño de cargos en la Municipalidad Provincial de Lamas año 2019. 
 
La presente investigación tiene como objetivo general: Determinar la relación entre la 
inteligencia emocional con el desempeño laboral de los colaboradores en la Municipalidad 
Provincial de Lamas año 2019. Y como objetivos específicos: Describir la relación entre la 
inteligencia emocional con la organización y el ambiente en la Municipalidad Provincial de 
Lamas año 2019. Describir la relación entre la inteligencia emocional con las personas en 
la Municipalidad Provincial de Lamas año 2019. Describir la relación ente la inteligencia 


















II. MÉTODO  
2.1 Diseño de investigación.  
Según Hernandez, et al (2014,p.37) la presente investigación tiene un enfoque 
cuantitativo ya que se utiliza la recolección de información para probar hipótesis 
con base en la medición numérica y el análisis estadístico.  
Hernandez, et al (2014,p.37) es de tipo básica, pues con su desarrollo no se 
pretende llevar acabo fines prácticos de manera inmediata, sino que pretende 
aumentar el conocimiento con respecto a las variables propuestas. 
Alcance: La presente investigación es descriptiva, por que busca especificar 
las propiedades, las características y los perfiles de personas, grupos, 
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que se someta a un 
análisis. Correlacional porque finalidad es conocer la relación o grado de 
asociación que exista entre dos o más conceptos, categorías o variables en un 
contexto en particular.  (Hernandez, et al, 2010, p.85) 
Según Hernandez, et al (2014,p.187) la investigación es de diseño no experimental, 
ya que estos estudios que se realizan sin la manipulación deliberada de variables 
estudiadas.  
De corte transversal ya que se recopilan datos en un momento único (Hernandez, et 
al, 2014,p.187), teniendo el siguiente diseño: 
 
Dónde: 
                                     Ox 
           m                             R 
                                    Oy  
M = Colaboradores de la Municipalidad Provincial de Lamas 
Ox = Inteligencia emocional 
Oy = Desempeño laboral 
R   = Relación 
2.2. Variables, operacionalización 
Variables 
Ox = Inteligencia emocional 




2.2. Operacionalización de variables 
Fuente: Elaboración propia. 
Variables Definición conceptual 
Definición 
operacional 







Según, Gomá (2010), señala que: Son aquellas 
competencias que posee una persona para poder 
desarrollarse y mantener relación con ella misma 
y con las demás de una forma adecuada. Existen 
particularidades que son, por ejemplo, mantener 
una mirada firme hacia los objetivos, controlar 
impulsos, capacidad de resolución de problemas, 
mantener un estado de ánimo activo, evitar 










manera eficaz y 
eficiente. 
Autenticidad  Sensaciones  
Ordinal 
(1) Nunca 
(2) Casi nunca 
(3) A veces 





Empatía Habilidad de expresión 












Chiavenato (2002), señala que: “Consiste en la 
ejecución del cumpliendo de las actividades 
asignadas por la organización, lo cual es 
importante la función principal del talento 
humano y a su vez, la satisfacción de ello”. (p. 
356) 
 
Es la actividad 
que desarrolla un 
colaborador 








y el ambiente 
Capacidad de respuesta 




(2) Casi nunca 
(3) A veces 














Diseño de cargos Especificación del 
contenido 





2.3.  Población y muestra 
Población 
La población estará conformada por 152 colaboradores de la Municipalidad de 
Lamas, entre contratados y nombrados, según el registro del área de personal de la 
municipalidad. 
 
Muestra probabilística.  
Se utilizó la muestra probabilística:  
Según Hernández et al. (2014), señala que una muestra subgrupo del universo o 
población del cual se recolectan los datos y que debe ser representativo de ésta. 
(p.173) 
 




        Z = 1.96 
      E = 0.05 
      p = 0.8 
      q = 0.2 
      N = 152 
      
        
n = 
3.8416 * 0.16 * 152   
 0.0025 * 151 + 0.61466   
 












2.4.Técnicas e instrumento de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnica  
Encuesta. 
Las encuestas son un método de recopilación de datos utilizadas para obtener 




Según (Hernández et al., 2014, p.217) Un cuestionario consiste en un conjunto de 










Se validará el instrumento mediante la opinión de 3 expertos en el tema (2 temáticos 
y un metodólogo), quienes emitirán una ficha de ponderación de dichos cuestionarios. 
Ficha Técnica 
Instrumentos de validación de inteligencia emocional  
Título: “Inteligencia emocional y su relación con el desempeño del personal en la 
Municipalidad Provincial De Lamas- 2019” 
Autor: Gomá, (2010) 
Dimensiones: La autenticidad - La cordialidad- La empatía- Disposición de abertura 
hacia el otro 
Escala medición: Ordinal 
Técnica Instrumento Alcance Informante 





Colaboradores de la 
Municipalidad de 
Lamas 






N° Ítems: 14 ítems 
1 = Nunca 
2 = casi nunca 
3 = A veces 
4 = Casi siempre 
5 = Siempre 
 
Validez 
La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento mide 
realmente la variable que pretende medir. Según (Hernández et al., 2014, p.201) 
El instrumento fue validado por 3 expertos  
Análisis de Fiabilidad. 
El instrumento de inteligencia emocional en sus 14 preguntas tiene una fiabilidad de 
0.965 según el alfa de crombach.  
Ficha Técnica 
Instrumentos de validación de adquisición de desempeño laboral 
Título: “Inteligencia emocional y su relación con el desempeño del personal en la 
Municipalidad Provincial De Lamas- 2019” 
Autor: Chiavenato, (2002)(Miranda, 2004) 
Dimensiones: La organización y el ambiente- Las personas- Diseño de cargos 
Número de preguntas: 11 
Escala medición: Ordinal 
= Nunca 
= casi nunca 
= A veces 






Es aquel grado en donde un instrumento mide el nivel de validación real. Según 
(Hernández et al., 2014, p.201) 
El instrumento fue validado por 3 expertos.  
Análisis de Fiabilidad. 
El instrumento de desempeño laboral en sus 13 preguntas tiene una fiabilidad de 0.965 
según el alfa de crombach.  
Confiabilidad 
Para determinar la confiabilidad del instrumento de la investigación se realizará la 
prueba de Alfa de Crombach, asimismo se verá la confiabilidad, tiene que ser mayor a 
0.7 (Hernández et at, 2014) 
 
2.5.Métodos de análisis de datos 
Los datos obtenidos en la presente investigación se utilizarán tablas y figuras estadísticas 
para cada variable, esto permitirá tener resultados más detallados y eficientes, asimismo 
para la contrastación de la hipótesis planteada se utilizará el coeficiente de Spearman. 
2.6.Aspectos éticos 
La presente investigación se establece de acuerdo a la guía de la Universidad César 
Vallejo, también se hace mención el uso de las normas APA sexta edición, se respetará 














III. RESULTADOS  
3.1.Análisis de resultados  
Tabla 1.  
Análisis sociodemográfico  
  Frecuencia Porcentaje 
Genero 
Masculino 50 53.2 
Femenino 44 46.8 
Total 94 100.0 
Edad 
20 - 30 22 23.4 
31 - 40 22 23.4 
41 - 50 31 33.0 
51 - a mas años 19 20.2 
Total 94 100.0 
Grado de 
instrucción 
Secundaria 16 17.0 
Superior 26 27.7 
Maestro 52 55.3 
Total 94 100.0 
Condición 
laboral 
Locación 42 44.7 
CAS 35 37.2 
Empleado 17 18.1 
Total 94 100.0 
Lugar de 
procedencia 
Costa 21 22.3 
Sierra 20 21.3 
Selva 53 56.4 
Total 94 100.0 
Área de 
trabajo 
Administración 11 11.7 
Logística 21 22.3 
Tesorería 23 24.5 
Otros 39 41.5 
Total 94 100.0 










Figura 1. Genero 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación:  
De acuerdo a la figura 1. Se observa el análisis sociodemográfico, con respecto al 























Figura 2. Edad 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación:  
De acuerdo a la figura 2. Se observa el análisis sociodemográfico, concerniente a la 
edad del total de los colaboradores el 23% están en el rango de 20-30 años, el 23% 
están en el rango 31-40 años, el 33% están en el rango de 41-50 y solo el 20% están 





















Figura 3. Grado de instrucción 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación:  
De acuerdo a la figura 3. Se observa el análisis sociodemográfico, concerniente al 
grado de instrucción del total de los colaboradores el 17% están en un grado de 























Figura 4. Condición laboral 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación:  
De acuerdo a la figura 4. Se observa el análisis sociodemográfico, concerniente al 
grado de instrucción del total de los colaboradores el 45% están bajo la condición 
de locación, el 37% laboran bajo contrato de CAS y solo el 18% está en la 























Figura 5. Lugar de procedencia 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación:  
De acuerdo a la figura 5. Se observa el análisis sociodemográfico, concerniente al 
lugar de procedencia del total de los colaboradores el 22% provienen de la costa, y 



















Figura 6. Área de trabajo 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación:  
De acuerdo a la figura 6. Se observa el análisis sociodemográfico, consenciente al 
área de trabajo de los colaboradores donde el 12% labora en el área de 
administración, el 22% en el área de logística, el 24% labora en el área de tesorería 






















































emocional   





(14 ítem ) 
Autenticidad  0,872 3 
Cordialidad  0.949 5 
Empatía   0.822 3 
Disposición de abertura   0.894 3 
Desempeño laboral          Dimensiones               Alfa de 
Cronbach            
     Ítems 
Desempeño laboral  
(0,922) (13 ítem) 
Organización y ambiente  0.846 4 
Personas  0.759 6 
Diseño de cargas  0.740 3 
Fuente: Elaboración propia  
 
Con respecto a la confiabilidad, la tabla 2 muestra que los coeficientes de Alfa de 
Cronbach tienen resultados sobre 0,8 lo cual manifiesta que la confiabilidad es 
aceptable de acuerdo a los resultados obtenidos en la muestra, este resultado 
también demuestra que el instrumento es apto para poblaciones similares. Según 
(Hernández et al; 2014, p. 295), manifiesta que un instrumento debe estar con un 















Tabla 2.  




Tabla 3.  
Análisis de la variable inteligencia emocional 
   Frecuencia Porcentaje 
INTELIGENCIA 
EMOCIONAL 
Nunca 34 36.2 
Casi nunca 9 9.6 
A veces 20 21.3 
Casi siempre 28 29.8 
Siempre 3 3.2 
Total 94 100.0 
Autenticidad Nunca 11 11.7 
Casi nunca 39 41.5 
A veces 16 17.0 
Casi siempre 23 24.5 
Siempre 5 5.3 
Total 94 100.0 
Cordialidad Nunca 35 37.2 
Casi nunca 7 7.4 
A veces 23 24.5 
Casi siempre 23 24.5 
Siempre 6 6.4 
Total 94 100.0 
Empatía Nunca 1 1.1 
Casi nunca 41 43.6 
A veces 24 25.5 
Casi siempre 21 22.3 
Siempre 7 7.4 
Total 94 100.0 
Disposición de 
abertura hacia a 
otro 
Nunca 28 29.8 
Casi nunca 17 18.1 
A veces 19 20.2 
Casi siempre 21 22.3 
Siempre 9 9.6 
Total 94 100.0 












Figura 7. Inteligencia emocional 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación: 
En cuanto a la inteligencia emocional menciona que el 36.17% nunca, el 9.57% 
casi nunca, el 21.28% a veces, el 29.79% casi siempre, 3.19% siempre tiene una 










Figura 8. Autenticidad 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación: 
En cuanto a la dimensión autenticidad menciona que el 11.70% nunca, el 41.49% 








Figura 9. Cordialidad 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación:  
En cuanto a la dimensión cordialidad menciona que el 37.23% nunca, el 7.45% 









Figura 10. Empatía 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación: 
En cuanto a la dimensión empatía menciona que el 1.06% nunca, el 43.62% casi 









Figura 11. Disposición de abertura hacia el otro 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación: 
En cuanto a la dimensión disposición de abertura hacia a otro menciona que el 














Tabla 4.  
Análisis de la variable desempeño laboral 
  Frecuencia Porcentaje 
DESEMPEÑO 
LABORAL 
Nunca 1 1.1 
Casi nunca 19 20.2 
A veces 44 46.8 
Casi siempre 25 26.6 
Siempre 5 5.3 
Total 94 100.0 
Organización y 
ambiente 
Nunca 5 5.3 
Casi nunca 15 16.0 
A veces 44 46.8 
Casi siempre 25 26.6 
Siempre 5 5.3 
Total 94 100.0 
Personas Nunca 1 1.1 
Casi nunca 8 8.5 
A veces 51 54.3 
Casi siempre 21 22.3 
Siempre 13 13.8 
Total 94 100.0 
Diseño de cargas Nunca 3 3.2 
Casi nunca 49 52.1 
A veces 9 9.6 
Casi siempre 29 30.9 
Siempre 4 4.3 
Total 94 100.0 







Figura 12. Desempeño laboral 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación: 
En cuanto al desempeño laboral menciona que el 1.06% nunca, el 20.21% casi 









Figura 13. Organización y ambiente 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación: 
En cuanto a la dimensión organización y ambiente menciona que el 5.32% nunca, 









Figura 14. Personas 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación: 
En cuanto a la dimensión personas menciona que el 1.06% nunca, el 8.51% casi 










Figura 15. Diseño de cargas 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación: 
En cuanto a la dimensión diseño de cargas menciona que el 3.19% nunca, el 52.13% 














Tabla 5.  
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov de una muestra 
 
 Estadístico n Sig. 
Inteligencia emocional ,238 94 ,000 
Desempeño aboral ,251 94 ,000 
Autoridad ,266 94 ,000 
Cordialidad ,243 94 ,000 
Empatía ,266 94 ,000 
Disposición de abertura hacia al otro ,183 94 ,000 
Organización y ambiente ,241 94 ,000 
Personas ,313 94 ,000 
Diseño de cargas ,333 94 ,000 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación: 
De acuerdo a la prueba de normalidad con respecto a Kolmogorov-Smirnov se utilizó 
para la muestra de 94, la cual indica que la distribución de la prueba es no 
paramétrica, por lo consiguiente se procedió a utilizar el estadístico rho de Spearman 



















Prueba de hipótesis 
Hipótesis general 
Hi : Existe relación significativa entre la inteligencia emocional con el desempeño 
laboral en la Municipalidad Provincial de Lamas año 2019. 
Ho : No existe relación significativa entre la inteligencia emocional con el 
desempeño del personal en la Municipalidad Provincial de Lamas año 2019. 
Regla de decisión 
-Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipótesis Nula (H0). 
-Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipótesis Nula, por lo tanto, se acepta la Hipótesis 
Alterna (H1). 
Tabla 6.  
Análisis de correlación de la inteligencia emocional con el desempeño laboral de 
los colaboradores  en la Municipalidad Provincial de Lamas- 2019 
Inteligencia 
emocional   
Desempeño laboral  
Rho de Spearman p- valor N 
0,843 0,000 94 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación: 
En la Tabla 6 se observa la correlación de la inteligencia emocional con el 
desempeño del personal en la Municipalidad Provincial de Lamas- 2019. Mediante 
el análisis estadístico Rho de Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,843 
(correlación positiva considerable) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), por lo 
tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, es decir, la 
inteligencia emocional se relaciona (nivel alto) con el desempeño del personal en la 
Municipalidad Provincial de Lamas- 2019. Indicando que, a un buen nivel de 
inteligencia emocional, mayor nivel de desempeño laboral, evidenciado en el 




Hipótesis específicas  
H1: Existe relación significativa entre la inteligencia emocional con la organización 
y el ambiente en la Municipalidad Provincial de Lamas año 2019 
Regla de decisión 
-Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipótesis Nula (H0). 
-Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipótesis Nula, por lo tanto, se acepta la Hipótesis 
Alterna (H1). 
Tabla 7.  
Análisis de correlación de la inteligencia emocional con la organización y ambiente 
de la Municipalidad Provincial de Lamas-2019 
Inteligencia 
emocional   
Organización y ambiente  
Rho de Spearman p- valor N 
0,861 0,000 94 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación: 
En la Tabla 7 se observa la correlacion de la inteligencia emocional con la 
organización y ambiente de la Municipalidad Provincial de Lamas- 2019. Mediante 
el análisis estadístico Rho de Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,861 
(correlación positiva considerable) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), por lo 
tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, es decir, la 
inteligencia emocional se relaciona (nivel alto) con la organización y ambiente de la 
Municipalidad Provincial de Lamas- 2019. Indicando que, a un buen nivel de 
inteligencia emocional, mayor nivel de organización y ambiente, con personal 
organizado administrativamente y con un buen ambiente laboral donde se involucre 





H2: Existe relación significativa entre la inteligencia emocional con las personas   
en la Municipalidad Provincial de Lamas año 2019. 
Regla de decisión 
-Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipótesis Nula (H0). 
-Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipótesis Nula, por lo tanto, se acepta la Hipótesis 
Alterna (H1). 
Tabla 8.  
Análisis de correlación de la inteligencia emocional con las personas en la 
Municipalidad Provincial de Lamas- 2019 
Inteligencia 
emocional   
Personas   
Rho de Spearman p- valor N 
0,793 0,000 94 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación: 
En la Tabla 8 se observa la inteligencia emocional y su relación con las personas en 
la Municipalidad Provincial de Lamas- 2019. Mediante el análisis estadístico Rho 
de Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,793 (correlación positiva considerable) y 
un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna, es decir, la inteligencia emocional se relaciona (nivel 
alto) con las personas de la Municipalidad Provincial de Lamas- 2019. 
Indicando que, a a un buen nivel de inteligencia emocional, mayor nivel de relación 
con las persona de la Municipalidad Provincial de Lamas- 2019, con relaciones 
adecuadas con los colaboradores, con participación activa del colaborador en las 







H3: Existe relación significativa ente la inteligencia emocional con el diseño de 
cargos en la Municipalidad Provincial de Lamas año 2019. 
Regla de decisión 
-Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipótesis Nula (H0). 
-Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipótesis Nula, por lo tanto, se acepta la Hipótesis 
Alterna (H1). 
 
Tabla 9.  
Análisis de correlación de la inteligencia emocional con el diseño de cargos en la 
Municipalidad Provincial de Lamas- 2019 
Inteligencia 
emocional   
Diseño de cargas  
Rho de Spearman p- valor N 
0,834 0,000 94 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación: 
En la Tabla 9 se observa la inteligencia emocional y su relación con el diseño de 
cargas en la Municipalidad Provincial de Lamas- 2019. Mediante el análisis 
estadístico Rho de Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,834 (correlación positiva 
considerable) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), por lo tanto, se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, es decir, la inteligencia emocional se 
relaciona (nivel alto) con el diseño de cargas de la Municipalidad Provincial de 
Lamas- 2019.Indicando que, a buen nivel de inteligencia emocional, mayor nivel de 
diseño de cargos, con un manual de organización y funciones adecuados, con 









La inteligencia emocional se relaciona (nivel alto) con el desempeño del personal en la 
Municipalidad Provincial de Lamas- 2019, donde mediante el análisis estadístico Rho de 
Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,843 (correlación positiva considerable) y un p 
valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), indicando que, a (nivel alto) de inteligencia 
emocional, mayor nivel de desempeño laboral, en ese contexto, Gonzales, J. (2017). En su 
investigación citada coincide con dichos resultados al manifestar que la inteligencia 
emocional se refleja al autodominio y capacidad de mantener estable las emociones o 
aptitudes personales, con un p valor de 0.030 y rho de Pearson de 0.721. Por lo que se 
observaron ciertas carencias en la aptitud del autodominio, puesto que gran cantidad de 
docentes de la universidad no saben aceptar la crítica y no saben actuar ante una situación 
complicada en el proceso educativo. De tal manera que, los docentes presentan 
inconvenientes en las habilidades emocionales, durante los conflictos que se presentan. 
Por eso, es muy importante fomentar actividades que desarrollen capacidades de 
autocontrol y cómo saber enfrentar problemas o conflictos durante situación difíciles, así 
mismo coinciden con lo expuesto por Yépez, M. (2016) quien hace mención que respecto 
a la relación de la inteligencia emocional con el desempeño laboral, debido a que el p 
valor es de 0.001 y el coeficiente de correlación de 0.560,  lo que significa que, los 
colaboradores aceptan con mayor simpleza sus emociones propias y la de los demás. Lo 
que da a entender que, cuanto más difícil es el trabajo asignado, la inteligencia emocional 
se hace muy importante y necesario.  Además, es fundamental para poder controlar 
impulsos negativos que favorezcan el nivel emocional con mayor precisión. Asimismo, es 
recomendable para las futuras investigaciones poder analizar ambas variables y poder para 
evaluar si la influencia social tiene un efecto positivo o negativo durante el desarrollo del 
programa. 
La inteligencia emocional se relaciona (nivel alto) con la organización y ambiente de la 
Municipalidad Provincial de Lamas- 2019, donde mediante el análisis estadístico Rho de 
Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,861 (correlación positiva considerable) y un p 
valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), indicando que, a (nivel alto) de inteligencia 




Llacza, S. (2016) ya que este autor hace mención que existe una relación significativa 
entre la inteligencia emocional y el desempeño laboral de los colaboradores, ya que se 
muestra capacidades intelectuales en momentos de conflictos y problemas que se ven 
ocasionados por conductas graves o malas decisiones. Además, se establece una relación 
directa significativa entre el autoconocimiento y el desempeño laboral. De esta manera, es 
importante considerar la inteligencia emocional en la gestión de las organizaciones, con el 
fin de mejorar las competencias del talento humano, así mismo dichos resultados también 
coinciden con Silvia, K. y Perez, J. (2016) quien hace mención que la relación entre 
ambas variables es directa, ya que la inteligencia emocional es capaz de transformar 
comportamientos indecisos que se ven producidos por conflictos internos, debido a que el 
p valor fue de 0.000 y el rho de spearman de 0.341. Asimismo, el nivel de inteligencia 
emocional de los colaboradores es bajo, ya que no tienen confianza en ellos mismos, no se 
pueden adaptar a los cambios que se dan y tienen dificultades para resolver los obstáculos, 
tienen baja motivación, poca capacidad para tomar buenas decisiones y al momento de 
tomar iniciativa tienen contratiempos, lo que indica no tener un control adecuado y una 





















V. CONCLUSIONES  
 
1.1. La inteligencia emocional se relaciona (nivel alto) con el desempeño del personal en 
la Municipalidad Provincial de Lamas- 2019, donde mediante el análisis estadístico 
Rho de Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,843 (correlación positiva alta) y un p 
valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), indicando que, a (nivel alto) de inteligencia 
emocional, mayor nivel de desempeño laboral.  
 
1.2. La inteligencia emocional se relaciona (nivel alto) con la organización y ambiente 
de la Municipalidad Provincial de Lamas- 2019, donde mediante el análisis 
estadístico Rho de Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,861 (correlación positiva 
alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), indicando que, a (nivel alto) de 
inteligencia emocional, mayor nivel de organización y ambiente.   
 
1.3. La inteligencia emocional se relaciona (nivel alto) con las personas de la 
Municipalidad Provincial de Lamas- 2019, donde mediante el análisis estadístico 
Rho de Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,793 (correlación positiva alta) y un p 
valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), indicando que, a (nivel alto) de inteligencia 
emocional, mayor nivel de relación con las personas de la Municipalidad Provincial 
de Lamas- 2019. 
 
1.4. La inteligencia emocional se relaciona (nivel alto) con el diseño de cargas de la 
Municipalidad Provincial de Lamas- 2019, donde mediante el análisis estadístico 
Rho de Spearman se obtuvo el coeficiente de 0,834 (correlación positiva alta) y un p 
valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), indicando que, a (nivel alto) de inteligencia 










con ambientes adecuados para que este se sienta cómodo e involucrado con la 
organización.   
1.2.Contar con personal adecuado en cada área de trabajo, de acuerdo al perfil profesional.  
 
1.3. Integrar a los colaboradores en la toma de decisiones para que estos se sientan 
comprometidos e involucrados con la organización.  
 
1.4. Brindar las condiciones de confianza necesarias que propicien un ambiente laboral 
armónico en el que los colaboradores tengan la libertad de interrelacionarse con sus 
compañeros de trabajo y se logre fortalecer los lazos amicales que fomenten la mejora 
del clima y reduzcan las tenciones laborales. 
 
1.5. Mejorar el desempeño laboral mediante el establecimiento de objetivos y metas para 
cada colaborador implicado dependiendo del área y sus funciones a realizar, asimismo 
establecer una recompensa como elemento gratificante por el cumplimiento de lo 
estipulado, de modo que los colaboradores se sientan motivados para realizar sus 
actividades y lo hagan de la mejor manera. 
 
1.6. Se recomienda mejorar la organización dentro del ambiente de trabajo, a través de la 
organización administrativa y documentaria, para no tener inconvenientes posteriores 
ante posibles auditorias.  
 
1.7. Se recomienda realizar un análisis exhaustivo en cuanto al personal que se contrate 
para cubrir los puestos de trabajo existentes en la entidad ya que esto está vinculado al 
nivel de desempeño que presentará de acuerdo a sus cualidades tanto personales como 
profesionales, asimismo es importante brindarle las capacitaciones para el 
mejoramiento de las actividades y sean más productivos. 
VI. RECOMENDACIONES  
 




1.8. Se recomienda realizar un buen diseño de cargos, con un adecuado cumplimiento del 
MOF y normativas internas para un desarrollo de trabajo ordenado.  
 
1.9. Se recomienda tener en cuenta la importancia de la relación entre la inteligencia 
emocional con el desempeño laboral, por lo que favorecen en el cumplimiento de los 
objetivos organizacionales y el clima laboral a formarse dentro de las áreas 
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Título: “Inteligencia Emocional y su relación con el Desempeño laboral de los colaboradores en la Municipalidad Provincial de Lamas 2019” 
Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e Instrumentos 
Problema general 
¿Cuál es la inteligencia emocional con el 
desempeño laboral de los colaboradores en la 
Municipalidad Provincial de Lamas año 2019? 
Problemas específicos 
¿Cómo se relaciona la inteligencia emocional 
con la organización y el ambiente en la 
Municipalidad Provincial de Lamas año 2019? 
¿De qué manera se relaciona la inteligencia 
emocional con las personas en la Municipalidad 
Provincial de Lamas año 2019? 
¿En qué grado se relaciona la inteligencia 
emocional con el diseño de cargos en la 
Municipalidad Provincial de Lamas año 2019? 
Objetivo general 
Determinar la relación entre la inteligencia 
emocional con el desempeño laboral de los 
colaboradores en la Municipalidad Provincial de 
Lamas año 2019 
Objetivos específicos  
Analizar  la relación entre la inteligencia 
emocional con la organización y el ambiente en la 
Municipalidad Provincial de Lamas año 2019 
Identificar  la relación entre la inteligencia 
emocional con las personas en la Municipalidad 
Provincial de Lamas año 2019 
Conocer el grado de relación ente la inteligencia 
emocional con el diseño de cargos en la 
Municipalidad Provincial de Lamas año 2019. 
Hipótesis general 
Hi: Existe relación significativa entre la inteligencia 
emocional con el desempeño laboral de los 
colaboradores en la Municipalidad Provincial de 
Lamas año 2019 
Ho: No existe relación significativa entre la 
inteligencia emocional con el desempeño laboral de 
los colaboradores en la Municipalidad Provincial de 
Lamas año 2019 
Hipótesis específicas 
Existe relación significativa entre la inteligencia 
emocional con la organización y el ambiente en la 
Municipalidad Provincial de Lamas año 2019 
Existe relación significativa entre la inteligencia 
emocional con las personas en la Municipalidad 
Provincial de Lamas año 2019 
Existe relación significativa ente la inteligencia 
emocional con el diseño de cargos en la 





Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 
61 
El diseño de investigación es no experimental 
Población: La población conformada por 152 
colaboradores de la Municipalidad de Lamas. 







Disposición de abertura hacia 
el otro  
Desempeño 
laboral 
La organización y el ambiente 
Las personas 
Diseño de cargos 
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ANEXO 2. INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
Cuestionario Inteligencia Emocional 
El presente cuestionario, tiene como finalidad de conocer el nivel de inteligencia emocional de 
los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Lamas, Obteniendo únicamente la 
obtención de información. Marque con una X la alternativa que considere correcta.  
Masculino (1) 20 – 30 (1) 
Femenino (2) 31 – 40 (2) 
41 – 50 (3) 
51 – a mas años (4) 
3. GRADO DE INSTRUCCIÓN 4. CONDICIÓN LABORAL
Nivel Secundaria (1) Locación (1) 
       Nivel Superior  (2)        Cas   (2) 
       Nivel Maestro  (3)    Empleado   (3)
Indicaciones: Conteste las preguntas en forma sincera y marque con una “X” según corresponda. 
 Nunca (1) Casi Nunca (2) A veces (3) Casi Siempre (4) Siempre (5) 
5. LUGAR DE PROCEDENCIA
Costa    (1) 
       Sierra                  (2) 
       Selva               (3) 
6. ÁREA DE TRABAJO
Administración         (1) 
       Ventas             (2) 
       Almacén               (3) 
       Otros                                  (4) 
INFORMACIÓN SOCIO-DEMOGRÀFICA: 
1. GÉNERO 2. EDAD
63 
N° Autenticidad 
1 2 3 4 5 
1 
El personal muestra sensaciones de estabilidad 
emocional dentro del horario de trabajo.  
2 
El personal se expresa claramente en el desarrollo de 
sus funciones.  
3 
El personal actúa de menara natural en cada acción que 
realiza.  
Cordialidad 
1 2 3 4 5 
4 
El personal que labora tiene aceptación por parte de los 
demás compañeros. 
5 Existe respeto mutuo entre compañeros de trabajo. 
6 Las relaciones interpersonales son las adecuadas. 
7 Existe respeto por parte de los superiores hacia el 
colaborador. 
8 Existe actividades de integración entre todo el personal 
Empatía 
1 2 3 4 5 
9 
El personal es comprensivo con los demás compañeros 
de trabajo.  
10 
El personal es amable con el usuario a la hora de 
atenderlo.  
11 
El personal atiende de manera personalizada al usuario. 
Disposición de abertura hacia el otro 
1 2 3 4 5 
12 
El personal aplica sus conocimientos en el desarrollo 
de sus funciones de acuerdo a sus experiencias 
anteriores 
13 
El personal comparte sus vivencias personales 
14 
El personal tiene disposición de ayuda hacia los demás. 
64 
Cuestionario de Desempeño Laboral 
El presente cuestionario, tiene como finalidad de conocer el nivel de desempesño laboral  de 
los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Lamas, Obteniendo únicamente la 
obtención de información.  
Indicaciones: Conteste las preguntas en forma sincera y marque con una “X” según corresponda. 
 Nunca (1) Casi Nunca (2) A veces (3) Casi Siempre (4) Siempre (5) 
N° Organización y ambiente 
1 2 3 4 5 
1 
El personal tiene la capacidad de respuesta frente a los 
cambios en los ambientes.  
2 
El personal se adapta fácilmente a los cambios 
repentinos.  
3 
Existe una estabilidad laboral dentro de la 
organización.  
4 Existe alta rotación de personal 
Personas 
1 2 3 4 5 
5 
El personal ayuda al cumplimento de las metas 
grupales como área.  
6 Existen líneas de carrera dentro de la organización. 
7 El personal se encuentra motivado. 
8 Existen políticas motivacionales dentro de la 
organización.  
9 El personal tiene valores y actitudes propias de un 
profesional y colaborador de la institución.  
10 Se asignan adecuadamente los recursos de acuerdo a 
los objetivos plasmados.  
Diseño de cargos 
1 2 3 4 5 
11 
Los métodos de trabajo son los adecuados. 
12 
Existe un manual de funciones de acuerdo al puesto 
que ocupa.  
13 
El puesto en la que se encuentra le permite relacionarse 
con los demás compañeros de trabajo.  
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ANEXO 3. SOLICITUD DE AUTORIZACIÓN 
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ANEXO 4. CARTA DE ACEPTACIÓN 
67 
ANEXO 5. VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 
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70 
71 
72 
